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Factores asociados a la motivacidn laboral de los empleados de Corporacion
Arévalo Yumbla e hijos
Keila Nohelia Palaguachi Timbi * Ing. Juan Bautista Solis Mufioz, PhD. ! Universidad
Catdlica de Cuenca, keila.palaguachi@est.ucacue.edu.ec:

RESUMEN
En el &ambito empresarial se destaca que la motivacion es fundamental para el adecuado
desarrollo organizacional. Todas las entidades que conservan un alto nivel de
motivacion en sus trabajadores cuentan con un alto rango de satisfaccion hacia los
clientes. El objetivo principal del estudio es determinar los factores asociados con la
motivacion laboral de los empleados de la Corporacién Arévalo Yumbla e Hijos,
mediante una investigacion aplicada. La literatura consultada y que fundamenta esta
investigacion gira en torno a las teorias de motivacion existentes en el ambito
empresarial. El alcance de la investigacion fue exploratorio, descriptivo y correlacional,
de corte transversal, no experimental; ademas, de tipo no probabilistico e intencional,
para lo cual, se empled la encuesta como técnica de recoleccidn de datos, misma que se
aplicd a una poblacion de 48 empleados, por lo mismo, se utilizo la correlacion de
Pearson en atencidn a que la prueba fue paramétrica. Como resultados, se reconoce que
existe correlacion bilateral entre la motivacion laboral y las variables independientes de
liderazgo (0,700**), reconocimiento profesional (0,676**) y clima organizacional
(0,700**) a un nivel de significancia estadistica menor p-valor. En la Corporacion
Arévalo Yumbla e hijos los factores asociados a la motivacion laboral de los empleados

son: liderazgo, reconocimiento profesional y clima organizacional.

Palabras clave: Ecuador, liderazgo, motivacion laboral, organizacion, reconocimiento

laboral
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Associated Factors with Employees' Work Motivation of “Arévalo Yumbla e
hijos” Corporation
Keila Nohelia Palaguachi Timbil Juan Bautista Solis Mufioz, Eng. Ph.D., 1 Catholic
University of Cuenca, keila.palaguachi@est.ucacue.edu.ec:

ABSTRACT
In the business world, it is emphasized that motivation is fundamental for adequate
organizational development. All entities that maintain high motivation in their workers
have elevated customer satisfaction. Applied research, this study aims to determine the
associated factors with employees' work motivation in the "Arévalo Yumbla e hijos"
Corporation through applied research. The literature reviewed and underlying this
research revolves around business world motivation theories. The scope is exploratory,
descriptive and correlative, cross-sectional, and nonexperimental; furthermore, the study
is also intentionally non-probabilistic, so the survey was utilized as a data collection
technique applied to 48 employees; therefore, the Pearson correlation was used since the
test is parametric. As a result, it was recognized that there is a bilateral correlation
between work motivation and the independent leadership variables (0.700**),
professional recognition (0.676**), and organizational environment (0.700**) at a
lower p-value statistical significance level. In the "Arévalo Yumbla e hijos"
Corporation, the associated factors with employee motivation are leadership,

professional recognition, and organizational working atmosphere.

Keywords: Ecuador, leadership, work motivation, organization, labor recognition
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Introduccion

En la actualidad, en el &mbito organizacional se reconoce una gran variedad de
contextos que implican considerar la influencia que tienen los avances tecnoldgicos, la
globalizacion y la apreciacion del conocimiento dentro de los procesos empresariales.
Es necesario destacar que, la motivacion es fundamental para el adecuado desarrollo
organizacional, pues este elemento se relaciona de manera directa con la satisfaccion y
las relaciones laborales. Todas las entidades que conservan un alto nivel de motivacion
en sus trabajadores cuentan con un alto rango de satisfaccion hacia los clientes (Pefia y
Villén, 2018).

En materia de motivacion, se indica que si los trabajadores se encuentran
motivados rinden positivamente en las actividades designadas y valoran la organizacion.
Ademas, fluyen nuevas estrategias de mejora y existe una mayor competitividad. De
manera contraria, en ausencia de motivacion laboral, los empleados no realizan de
manera correcta y requerida sus responsabilidades, existe insatisfaccion e incomodidad,
resultando en el fracaso empresarial (Carrillo y Guevara, 2019).

Evia (2015) desarroll6 un estudio a nivel mundial basado en: medir la
motivacion existente en cada pais; brindar a los lideres un instrumento para la
comparacion de motivacion de su equipo; y exponer las condiciones de trabajo para
motivar a los trabajadores de cada nacion. Para esto, se emple6 una referencia de 13
paises con una muestra mayor a 1000 trabajadores. Con la aplicacion de encuestas, se
obtuvo como resultado que los paises con un mayor porcentaje de empleados motivados
son: Estados Unidos y China con un 19%, India con el 17% y Brasil con un 16%,
seguidos de Alemania, Australia, Gran Bretafia y México, con el 14%.

La motivacion laboral es indispensable en el funcionamiento de las empresas,

debido a que incrementa la productividad de los trabajadores. Por esta razén, se realizd



una investigacién sobre el impacto de la competencia, autonomia y relacion social de las
personas en su motivacion laboral. Para el estudio se analiz6 la informacién de 32614
individuos de 25 paises, concluyendo que la autonomia y la relacion social inciden de
manera positiva en la motivacion laboral y, de manera contraria, la competencia influye
de forma negativa (Vo etal., 2022).

Gil y Gutiérrez (2021) afirman que, los factores asociados de manera
significativa en la motivacion laboral organizacional de Latinoamérica son: la
identificacién de una persona con una empresa, factores psicoldgicos (capacidades y
adaptacion) y factores sociodemogréaficos (incentivos y retribuciones), estos elementos
generan satisfaccion y sensacion de logro en los trabajadores, incrementando el
desempefio laboral y la posibilidad de alcanzar los objetivos organizacionales. Para
Vaca (2017), el nivel de importancia que se le da a los factores motivacionales es
influenciado por las culturas y el contexto que se desarrolla dentro de cada pais.

Quispe et al., (2020) reconocen que, en los gobiernos locales de Argentina,
Chile y Ecuador, la motivacion se relaciona con los altos salarios, el buen liderazgo,
incentivos por el cumplimiento de metas y capacitaciones al personal, repercutiendo en
el desempefio laboral de manera positiva. De modo contrario, en Venezuela, Peru,
Colombia y Bolivia, la motivacion no ha generado los resultados esperados, debido a
que los colaboradores consideran su trabajo pesado y con una baja remuneracion,
ademas, no distinguen un liderazgo gerencial adecuado y no reciben capacitaciones para
el desarrollo personal, todo esto genera una baja productividad.

En Ecuador, el enfoque empresarial se ha transformado a lo largo de los Gltimos
afios, pues actualmente existe una mayor valoracion de las capacidades del talento
humano dentro de las entidades. Motivar al personal para que mantenga un compromiso

con la organizacion resulta imprescindible para el desarrollo de las diferentes



actividades operativas, a la vez, permite el alcance de los objetivos para el éxito
organizacional. Por ende, es necesario reconocer las estrategias que promueven la
motivacion laboral en el personal de las empresas del pais (Chéez y Vélez, 2022).

De la misma menara, en el contexto ecuatoriano, Vaca (2017) considera que, los
factores motivacionales que inciden en el desempefio laboral de los servidores publicos
son primordiales para el desarrollo de los procesos del servicio publico. La direccién de
la motivacion de los individuos se establece como un tema de preocupacion en las
organizaciones. Por lo mismo, se desarrolld una investigacion con el objetivo de
determinar los factores correspondientes a la motivacion laboral relacionados al
comportamiento de los trabajadores del sector publico del pais, basandose en los
factores expuestos en diferentes teorias de motivacion. Se obtuvo como resultado que
los factores mas motivantes en el personal de las entidades publicas en Ecuador son:
afiliacion, necesidad de logro y reconocimiento.

En el ambito local, especificamente en el canton Azogues, las principales
actividades econdmicas, son: productivas, de comercio y de servicios. De las cuéles,
segun el Instituto Ecuatoriano de Estadisticas y Censo (2010), el 52,1% de empresas
existentes se dedican al desempefio de actividades comerciales, con un ingreso por
ventas de USD 128 millones anuales. Una de las organizaciones comerciales de este
sector es la corporacion Arévalo Yumbla e hijos, cuya actividad principal es la venta de
electrodomésticos y muebles para el hogar. Inicio sus actividades en el afio 2019, su
sede principal se encuentra ubicada en el canton Azogues, lugar en el que cuenta con un
gran reconocimiento. Actualmente, posee sucursales en los cantones Biblian, Gualaceo
y Sigsig. En el principal centro comercial se emplea a 48 personas, mismas que

corresponden a los sujetos de estudio del presente articulo.



El objetivo principal del estudio es, determinar los factores asociados con la
motivacion laboral de los empleados de la Corporacién Arévalo Yumbla e Hijos,
mediante investigacion aplicada. EI problema se basa en determinar ¢ Cuales son los
factores asociados a la motivacion laboral de los empleados de la Corporacion Arévalo
Yumbla e Hijos?

Marco tedrico

La motivacion puede ser definida como el comportamiento y el enfoque de los
esfuerzos de un individuo hacia la satisfaccion de una necesidad determinada, siendo un
aspecto importante en varias areas de la vida, tales como: laboral y educativa, pues
conduce lo que una persona realiza para el logro de objetivos. EI comportamiento
motivado es decidido, direccionado y sostenido. Motivar a los empleados es
considerada la actividad mas desafiante para los gerentes, debido a que de esto depende
que los colaboradores se esfuercen en sus responsabilidades laborales (Huilcapi et al.,
2017).

La motivacién personal y laboral se basa en diferentes factores, pues depende de
cada individuo, el entorno, el ambiente o la percepcion que se posea acerca de un
contexto o situacion especifica (Vaca, 2017). Se relaciona de manera directa con la
productividad de las empresas, ya que, las personas que se encuentran motivadas
cuentan con una mayor sensacion de pertenencia, logro y reconocimiento, lo cual
incrementa el compromiso y la identificacion de las personas con las organizaciones en
las que laboran, dando como resultado un mejor desempefio laboral. Son varios los
factores que originan la motivacion laboral, por ejemplo, algunos individuos se motivan
mediante las remuneraciones y otros lo hacen por medio del reconocimiento profesional

(Erazo et al., 2022).



Existen diversas teorias que exponen los diferentes factores motivacionales, por
lo que, en el ambito empresarial, los directivos y colaboradores han desarrollado
sensaciones de confusion al momento de determinar la forma mas adecuada para llevar
a cabo sus actividades laborales (Madero y Rodriguez, 2018). Es asi como, en el
presente estudio se realiza una breve revision de algunas de estas teorias.

Teoria de las necesidades de Maslow (1943)

Es una de las teorias de motivacién mas reconocidas, pues pretende revelar los
factores que promueven el comportamiento humano para la satisfaccion de diferentes
necesidades. Esta teoria expresa las necesidades mediante una pirdmide, abarca cinco
niveles que motivan a las personas, ubicando las siguientes necesidades de manera
ascendente: fisioldgicas, de seguridad, sociales, de reconocimiento y autorrealizacion.
Se considera que, para cubrir las necesidades de alto nivel, primero se necesita
satisfacer los niveles mas bajos (Madero, 2022).

Teoria de la motivacion e higiene de Frederick Herzberg (1959)

También conocida como la teoria de los dos factores. Expone que las personas
se encuentran influenciadas por factores de satisfaccion (motivacion) e insatisfaccion
(higiene). Los elementos motivacionales intrinsecos al ambito laboral son: el trabajo, la
realizacion, la responsabilidad, y el desarrollo. Por otra parte, los factores de higiene o
extrinsecos involucran: la administracion, las politicas, las relaciones interpersonales, la
seguridad laboral, las condiciones de trabajo, el clima laboral y el salario (Lépez, 2005).
Teoria de las relaciones humanas de McGregor (1960)

Las teorias X y Y, identificadas por McGregor, son apreciadas como un
referente en la administracion, la motivacion y el analisis de relaciones interpersonales
entre jefe y trabajador. Estas teorias, basadas en actitudes, poseen particularidades

contrastantes, pues la teoria X hace referencia a un estilo de liderazgo autoritario y la



teoria Y se centra en un liderazgo democratico. Estas se pueden ejemplificar en las
siguientes interrogantes: ¢ES necesario ser amenazado para incrementar la productividad
laboral? y ¢Las actividades laborales son desempefiadas por gusto y deseo de realizarlas
correctamente y crean placer al saber que estan hechas? (Madero y Rodriguez, 2018).
Teoria de las expectativas de Vroom (1964)

Considerada como una de las teorias del siglo XX mas reconocida sobre
motivacion laboral. Se fundamenta en la ideologia de que las personas desempefian sus
funciones en relacién con las perspectivas que generan sobre los resultados de sus
labores. Ademas, para definir el rendimiento laboral se depende de tres variables
psicoldgicas: expectativa, entendida como la vinculacion entre los niveles esfuerzo con
la finalidad de obtener un nivel de desempefio determinado; instrumentalidad,
considerado como el valor otorgado al desempefio para alcanzar los objetivos deseados,
pudiendo ser salarios, ascensos, entre otros; y la valencia, definida como el atractivo
previsto para el individuo de los resultados que se pretenden conseguir (Guirado et al.,
2019).

Teoria de fijacion de metas de Edwin Locke (1968)

Esta teoria afirma que, el proposito de lograr una meta es uno de los origenes
béasicos de la motivacion laboral. A mas de eso, las metas de los empleados deben ser
alcanzables, de modo que se fije un interés por lograrlas. También deben ser complejas
para estimular el esfuerzo y crear nuevas formas, alternativas o técnicas para el logro de
resultados (De la Mora et al., 2022).

Teoria ERG de Alderfer (1970)

Esta teoria sustenta que, la motivacién de los empleados de una empresa se

fundamenta en satisfacer las necesidades jerarquicas propuestas por Maslow. Segln

Lourenco et al. (2017), en esta teoria no hay un orden especifico para la satisfaccion de



cada nivel de necesidad. No obstante, manifiesta que Unicamente hay tres niveles de
necesidades centrales basados en:

- Existencia: Pertenecientes a las necesidades fisioldgicas y de seguridad.

- Relacion: Engloban las necesidades sociales y de estima.

- Crecimiento: Abarca las necesidades de estima y autorrealizacion.

Teoria motivacional de McClelland (1989)

David McClelland presenta la teoria motivacional basada en la existencia de tres
necesidades basicas que impulsan la motivacién laboral. Conforme a lo manifestado por
Toro et al., (2016), estas son:

1. Necesidad de logro: Tiene la finalidad de alcanzar el éxito, evitando fracasos.
Las personas con motivacion de logro se inclinan por trabajos en los que los
resultados dependan de su propio esfuerzo, tengan un grado moderado de
dificultad y puedan obtener retroalimentaciones inmediatas.

2. Necesidad de poder: Influir sobre los demés y controlar sus actividades y
situaciones. Esta necesidad es la que méas correlacion tiene con una direccion
eficaz.

3. Necesidad de afiliacion: Corresponde a la necesidad de mantener relaciones
interpersonales afectivas, mediante el aprecio y el apoyo.

Estudios aplicados sobre la motivacion laboral en contextos distintos

A continuacion, se describen los estudios aplicados en contextos distintos sobre
las variables de investigacion: liderazgo, reconocimiento profesional y clima
organizacional.

El liderazgo hace referencia a la habilidad o capacidad de influir en los
integrantes de una empresa para realizar acciones o desarrollar comportamientos con la

finalidad de lograr los objetivos organizacionales. De los estilos de liderazgo dependen



los resultados del desempefio y la satisfaccion laboral (Bernasconi y Rodriguez, 2018).
El liderazgo constituye el factor clave para impulsar la motivacion laboral en el recurso
humano (Checa y Rodriguez, 2018).

En el contexto peruano, se desarrollo un estudio con el objetivo de determinar la
relacion existente entre el estilo de liderazgo directivo y la motivacion laboral. Los
resultados obtenidos indicaron que, las dos variables de estudio se encuentran
linealmente asociadas con un coeficiente de correlacidn de 0,798 y una significancia
estadistica de 0,000, siendo menor al p- valor de 0,05. Por lo tanto, se entiende que el
nivel de correlacion entre variables fue positivo y muy fuerte (Moran et al., 2021).

Es una de las causas de satisfaccion personal que promueve el entusiasmo de un
individuo con su trabajo, se puede definir como la felicitacidn requerida por los
trabajadores de manera periddica. Incide en la subjetividad, la motivacion y el
desempefio laboral, promoviendo el éxito organizacional, pues ayuda a los empleados a
tener un mejor desenvolvimiento en sus labores (Parada, 2017).

En el entorno mexicano, se desarrollé un estudio para conocer la relacién
existente entre el reconocimiento profesional y la motivacion laboral, teniendo como
resultado que las dos variables cuentan con un coeficiente de correlacion de 0,958 y una
significacion estadistica menor al p- valor de 0.05 (Rodriguez et al., 2020).

De la misma manera, en el escenario mexicano, se obtuvo que las variables de
reconocimiento y la motivacion laboral se encuentran directamente relaciones, dado
que, se reconoce un coeficiente de correlacion de 0,740 entre las dos variables
manteniendo una significancia estadistica inferior al p valor (Herrera et al., 2022).

Se trata de las particularidades del ambiente de trabajo, mismas que se perciben

de manera directa e indirecta por los empleados. Este factor influye en el desempefio



laboral, la motivacion y el comportamiento individual. El clima organizacional
evidencia lo que ocurre en una empresa (Segredo et al., 2016).

En el contexto peruano, se encontré que el clima organizacional se relaciona de
manera directa con la motivacion laboral, contando con un coeficiente de correlacion de
0,84 y un nivel de significancia estadistica de 0,05 (Moran et al., 2022).

En el contexto mexicano, se desarroll6 un estudio para conocer el nivel de
relacion existente entre las variables antes mencionadas, obteniendo un coeficiente de
0,675 e indicando que se encuentra una influencia significativa entre las variables de
estudio (Campos, 2013).

De la misma manera, en el contexto ecuatoriano, se encontrd una relacion
positiva significativa entre las dos variables estudiadas, pues se obtuvo un coeficiente de
correlacion de 0,595 y un nivel significativo inferior al p valor (Banegas y Cardona,
2017).

Para Chdez y Vélez (2021), la motivacion laboral puede definirse como una
fuerza psicologica que estimula a los individuos para dar comienzo, continuar y
perfeccionar sus obligaciones laborales.

En el ambito laboral, son necesarios factores que motiven a los empleados a
desarrollar sus labores de manera satisfactoria, pues el logro de los objetivos
empresariales depende de la voluntad del recurso humano. Ademas, la cuestion
motivacional se basa en los recursos disponibles para afrontar diversas situaciones y
desafios en las tareas, es por ello que mientras los trabajadores se encuentren méas
motivados, tienen mayores posibilidades de progresar laboralmente y desarrollar
comportamientos de innovacion. Como resultado en las empresas, la motivacion es

indispensable para alcanzar buenos resultados (Pizarro et al., 2019).



Para Ramirez et al., (2008), la motivacion es un factor emocional para todo
profesional, varias personas encuentran en su trabajo un refugio y se automotivan para
incrementar su autoestima y el reconocimiento social y profesional. Se pueden
identificar empresas con adecuadas estructuras, pero con un liderazgo que no posee
habilidades motivadoras. Se destaca que, la motivacion es un elemento interactivo y se
debe generar de parte del jefe a los subordinados y viceversa.

Metodologia

Se partié del paradigma positivista de Bunge (1999) que encuadra el tipo de
investigacion cuantitativo en la medida en que se aplicaron métodos, técnicas e
instrumentos para medir el fendmeno de investigaciéon (Hernandez et al., 2016). La
investigacion de corte transversal, se basé en el estudio de variables en un momento
especifico y simultaneamente, y fue no experimental porque se tomaron los datos una
sola vez sin manipular deliberadamente las variables. Tuvo un alcance exploratorio,
descriptivo y correlacional, pues la finalidad fue explorar el comportamiento y las
posibles relaciones entre las variables de estudio.

El estudio de tipo no probabilistico e intencional partié poblacion finita
compuesta por 48 empleados. Se aplico el método cientifico. Se utiliz6 la encuesta
como técnica de recoleccion de datos y el instrumento empleado fue el cuestionario
validado mediante consenso de expertos. La fiabilidad de los items se calcul6 por
coeficiente de Alpha de Cronbach. En cuanto a la recoleccion de datos, el cuestionario
se aplicd de manera presencial, en donde los encuestados respondieron de forma
anonima.

Poblacién, marco muestral y muestra
La poblacion de estudio fue finita, compuesta por 48 personas que laboran en la

Corporacion Arévalo Yumbla e Hijos. El marco muestral fue el listado de la nébmina de
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la empresa. El sujeto de estudio fue el empleado y trabajador. El objeto de estudio fue la
Corporacion Arévalo Yumbla e Hijos.
Validacion del instrumento

La validacion del instrumento partié del disefio de un cuestionario conformado
por 46 items y con 5 opciones de respuesta en base a la escala de Likert, de la siguiente
manera: 1 (totalmente en desacuerdo), 2 (en desacuerdo), 3 (ni de acuerdo ni en
desacuerdo), 4 (de acuerdo), y 5(totalmente de acuerdo). Se sometio a consenso de
expertos conformado por tres personas, adecuando los resultados segun las
calificaciones asignadas. Se descartaron los items cuyos puntajes fueron menores a 3.1y
se conservaron los apartados mayores a esta calificacion, obteniendo un cuestionario
compuesto por 44 items. Se midié la confiabilidad del instrumento resultante mediante
la aplicacion de una prueba piloto a 30 sujetos de estudio para luego calcular el Alpha
de Cronbach de los resultados obtenidos en las respuestas de cada item.
Confiabilidad del instrumento
Tabla 1

Confiabilidad del modelo tedrico por coeficiente de Alpha de Cronbach

items prueba Alpha
piloto Cronbach Final
Variables
Independientes
X1 = Liderazgo 7 0.875
X2 = Reconocimiento profesional 9 0.970
X3 = Clima organizacional 13 0.993
Variables Dependientes
Y1 = Motivacion laboral 15 0.997
Alpha de Cronbach de la escala general 44 0.990

Nota. Adaptado de las salidas del SPSS (2022)

En la tabla 1 se presentan los resultados de la prueba piloto, misma que estuvo
compuesta por 46 items, de los cuales 31 apartados corresponden a las variables

independientes y 15 a la variable dependiente. En cuanto al calculo del Alpha de
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Cronbach de cada variable para medir la confiabilidad del instrumento, los resultados
obtenidos fueron: Liderazgo con 0,875, apartado en el que se eliminaron el primer y
segundo item; Reconocimiento profesional con 0,970; Clima Organizacional con 0,993;
y Motivacion laboral con 0,997. EI Alpha de Cronbach final obtenido del cuestionario
general conformado por 44 items fue de 0,990.

Resultados

Caracterizacion del perfil del sujeto de estudio
Género
En la figura 1 se presenta el género de la poblacion encuestada, de los cuales el

56% de las personas corresponden al género masculino y el 44% al femenino.

Figural

Género
30,00

o 20,00

‘©

S 10,00

3

5 0,00 . .

[a¥ Femenino Masculino
Seriesl 27 21

Género

Nota. La figura muestra el género de los trabajadores de la Corporacion Arévalo
Yumbla e Hijos. Fuente: Elaboracion Propia.

Edad

En la figura 2, se exponen los resultados correspondientes a las edades de las
personas encuestadas. El 6% cuenta con una edad menor a 20 afos, el 69% posee una
edad de entre 21 a 30 afios, el 17% tiene de entre 31 a 40 afios, el 6% indica que cuenta
con un rango de edad de entre 41 a 50 afios, mientras que el 2% sefala que tiene una
edad mayor a 50 afos.

Figura 2
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Edad
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Nota. La figura muestra la edad que poseen los trabajadores de la Corporacion Arévalo
Yumbla e Hijos. Fuente: Elaboracion Propia.

Estado civil
En la figura 3, se observa que el 65% de las personas son solteras, el 21% son

casados, el 12% viven en unién libre y, por otra parte, el 2% son divorciados.

Figura 3
Estado civil
40,00
30,00
2 20,00
8
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§ 10,00 -
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Seriesl 31 10 6 1
Estado civil

Nota. La figura muestra el estado civil de los trabajadores de la Corporacion Arévalo
Yumbla e Hijos. Fuente: Elaboracion Propia.

Nivel de escolaridad

Con respecto a la figura 4, se puede interpretar que, el 52% de los empleados
cuentan con un nivel de escolaridad de secundaria, el 25% ha cursado una academia, el
17% posee una preparacion universitaria, el 4% ha alcanzado al nivel de primaria y el

2% de las personas cuenta con una preparacion elemental.
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Figura 4
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Nota. La figura muestra el nivel e escolaridad con el que cuentan los trabajadores de la
Corporacion Arévalo Yumbla e Hijos. Fuente: Elaboracién Propia.

Nivel de ingreso

En la figura 5, se representan los resultados del nivel de ingresos con los que

cuentan los empleados encuestados. El 6% posee un ingreso menor a $400; el 50% tiene

ingresos que van desde $400 a $500 mensuales, el 38% cuenta con ingresos de entre

$501 a $600; mientras que el 6% percibe ingresos mayores a $601.

Figura 5
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Nota. La figura muestra el nivel de ingresos mensuales que adquieren los trabajadores
de la Corporacion Arévalo Yumbla e Hijos. Fuente: Elaboracion Propia.
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Prueba de Parametria

Como n< 50 se aplica el Test de Shapiro — Wilk, dando una distribucion normal

de los datos y en consecuencia se aplica la correlacion de Pearson.

Tabla 2

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Prom_MotivaciénLaboral ,138 48 024 977 48 449
Prom_Liderazgo ,147 48 011 961 48 110
Prom_ReconocimientoProfesional ,069 48 ,200" ,981 48 613
Prom_ClimaOrganizacional ,076 48 200" ,989 48 917

Nota. Adaptado de las salidas del SPSS (2022).

Histograma

En el histograma se aprecia que, las barras cuentan con un comportamiento

equivalente a la curva normal, por lo que la variable dependiente correspondiente a

Motivacion Laboral cuenta con una distribucion normal tal como se refiere en la figura

6, reconociendo el supuesto de normalidad.

Figura 6

Prueba de normalidad
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Frecuencia

Histograma
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Media = 3,51

Desviacion estandar = 465
N=48

Nota. La figura muestra la prueba de normalidad de los resultados obtenidos en las
encuestas aplicadas a los trabajadores de la Corporacion Arévalo Yumbla e Hijos.
Fuente: Adaptado de SPSS (2022).
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Correlaciones

Se aplico la correlacion de Pearson en atencién a que la prueba es paramétrica,

debido a que, segin Mondragdn (2014), esta herramienta mide el grado de asociacion

existente entre dos variables que cuentan con una distribucion normal bivariada. En la

tabla 3 se observa que existe correlacién bilateral alta entre las variables independientes

Prom_Liderazgo (0,700**), Prom_ReconocimientoProfesional (0,676**) y

Prom_ClimaOrganizacional (0,700**) a un nivel de significancia estadistica menor al

0,05 del p-valor. Por tanto, se puede afirmar que en efecto existe evidencia estadistica

para afirmar que existe asociacion lineal bilateral entre las variables de investigacion

con Prom_MotivacionLaboral que es la variable respuesta (\VVéase tabla 3).

Tabla 3

Correlaciones

Prom_Motivacio

Prom_Liderazgo

Prom_Reconocimi

Prom_ClimaOrg

nLaboral entoProfesional anizacional

Prom_MuotivaciénL Correlacion de Pearson 1 ,700" ,676™ ,700™
aboral Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000

N 48 48 48 48
Prom_Liderazgo  Correlacion de Pearson ,700™ 1 737 756"

Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000

N 48 48 48 48
Prom_Reconocimi  Correlacion de Pearson ,676™ 737 1 770"
entoProfesional Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000

N 48 48 48 48
Prom_ClimaOrgani Correlacion de Pearson ,700™ ,756™ 770™ 1
zacional Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000

N 48 48 48 48

Nota. Adaptado de las salidas del SPSS (2022).

Discusion de los resultados de la investigacion

Para Villasana y Sanchez (2022), uno de los principales desafios del nivel

operacional es motivar a los trabajadores para que mejoren su productividad. Un

empleado motivado desea trabajar y ser parte de un equipo de trabajo, le importa ayudar
y animar a sus compafieros, es asi que, los empleados se muestran seguros de si mismos

y se esfuerzan, demostrando actitudes positivas y deseables.
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Ramirez et al., (2008) desarrollaron un estudio en una empresa manufacturera
con el objetivo de determinar si la motivacion laboral es un factor fundamental para el
alcance de las metas de la organizacion. Por medio de la aplicacion de encuestas a los
colaboradores de esta empresa, se obtuvo como resultado que los empleados se
encuentran en desacuerdo al considerar que los sueldos conforman la principal fuente de
motivacion, manifestando la existencia de otras fuentes de motivacion, tales como: el
reconocimiento laboral, la estabilidad de empleo y las oportunidades de crecimiento.
Con este estudio se comprueba que el reconocimiento profesional es un factor que
influye en la motivacion laboral, pues se obtuvo como resultado un coeficiente de
correlacion de 0,676 entre las dos variables.

Rivera et al., (2018) analizaron el impacto que genera la motivacion laboral en el
clima organizacional y las relaciones interpersonales en los empleados del sector salud
en Colombia, se resalta que es necesario formar un adecuado clima organizacional,
involucrando caracteristicas que fortalezcan las relaciones interpersonales y la salud
emocional. Se evidencia una correlacién positiva entre la motivacion laboral y las
relaciones interpersonales (0,470), lo cual expone que mientras mejores sean las
relaciones interpersonales més alta sera la motivacion laboral. Esto coincide con los
resultados obtenidos en este estudio, pues también se obtuvo una correlacion positiva
(0,700) entre la motivacion laboral y el clima organizacional.

Leo et al., (2016), desarroll6 un andlisis sobre la relacion entre liderazgo y
motivacion laboral en los empleados de una empresa regional de Per(, mediante la
aplicacion de la correlacion de Pearson. Se obtuvo como resultado una correlacion de
0,635 afirmando que las dos variables se encuentran altamente correlacionadas. De la

misma manera, en el presente estudio se encontr6 una correlacion alta entre el liderazgo
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y la motivacion laboral (0,700), comprobando que el liderazgo dentro de una empresa es
un factor indispensable que influye en la motivacion de los trabajadores.

Por otra parte, se destaca la existencia de otros fatores que influyen en la
motivacion laboral, por ejemplo, en una investigacion realizada por Puma y Estrada
(2020), se reconoce una correlacion positiva entre la variable dependiente y el
compromiso organizacional, cuyo coeficiente de correlacion fue de 0,759, concluyendo
que, en cuanto mas motivados se encuentren los empleados, mayor sera el nivel de
compromiso que mantengan hacia una empresa. Asi mismo, Pizarro et al., (2019)
afirman que dentro de las organizaciones es importante establecer el estado de Flow,
caracterizado por generar que las personas posean la sensacién de disfrute al
desempefiar las labores diarias, los autores obtuvieron que el Flow y la variable de
estudio presentan una correlacion moderada (0,519).

Conclusiones

En la Corporacion Arévalo Yumbla e hijos los factores asociados a la
motivacion laboral de los empleados son: liderazgo, entendido como la habilidad de un
gerente de influir en los integrantes de una empresa para desarrollar comportamientos
productivos con la finalidad de alcanzar los objetivos de la organizacién; clima
organizacional, definido como el conjunto de aspectos que se identifican en el ambiente
laboral y que influyen en la conducta de los empleados y; reconocimiento profesional,
elemento que promueve el entusiasmo del personal en el trabajo, expresado a modo de
felicitacion.

Hoy en dia, el beneficio econémico ha dejado de ser la principal razén por la que
los individuos valoran y tratan de mantener su plaza laboral dando lugar a otros factores
motivacionales, tales como, el clima organizacional, reconocimiento profesional,

liderazgo, seguridad en el empleo, oportunidades de crecimiento y aprendizaje, entre un
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sin nimero mas de factores dependientes de las diferentes percepciones y condiciones
personales, siempre que les permitan a los trabajadores sentirse satisfechos dentro de la
organizacion a la que pertenecen.

Es importante que, las empresas se preocupen por motivar al capital humano. La
motivacion laboral constituye un elemento fundamental para asegurar el éxito de una
empresa, pues de esta depende que los empleados se involucren completamente en las
actividades que desempefian, genera el sentido de pertenencia con el lugar de trabajo y

anima al incremento de la productividad.
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